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ABSTRAK 
  
ANDI AFDILLAH. NPM 1305160665. Pengaruh Disiplin dan Motivasi 
Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT Telkom Witel Medan. 2017. Skripsi 
 
Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui pengaruh disiplin dan motivasi 
terhadap kinerja pegawai, pendekatan penelitian ini adalah penelitian asosiatif. 
Tekhnik pengumpulan data menggunakan kuesioner, wawancara, dan studi 
dokumentasi, sedangkan tekhnik analisis data menggunakan metode regresi linear 
berganda yang sebelumnya dilakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu yaitu uji 
normalitas, multikolinearitas, heterokedastisitas, lalu pengujian dilanjutkan 
dengan uji t, uji f, dan koefesien derteminasi. 
 
Berdasarkan data yang telah terkumpul, maka diketahui jawaban dari rumusan 
masalah yang diteliti yaitu ada pengaruh signifikan antara X1 terhadap Y dengan 
nilai ketentuan t hitungnya 2,417 dan t tabelnya 2,037, dikarnakan t hitung lebih 
besar dari t table dengan nilai signifikansi 0,022 < 0,05. Dan dari data yang telah 
diteliti tidak ada pengaruh antara X2 terhadap Y dengan nilai ketentuan t 
hitungnya 1,891 dan t tabelnya 2,037, dikarnakan t hitung lebih kecil dari t table 
dengan nilai signifikansi 0,068 > 0,05. Dari hasil pengujian secara uji F (simultan) 
menunjukkan X1 dan X2 sacara bersama berpengaruh signifikan terhadap Y 
dengan nilai ketentuan f hitungnya 9,692 dan f tabelnya 3,30 , dikarnakan f hitung 
lebih besar dari f table dengan nilai signifikansi 0,003 < 0,05, artinya disiplin dan 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Telkom Witel 
Medan. 
 
Kata Kunci : Disiplin, motivasi, kinerja pegawai 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
 Pada saat ini sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya 
yang penting dan berharga bagi sebuah perusahaan. Karena hanya manusialah 
yang mampu menggerakkan sumber daya lainnya. Kunci utama dari sebuah 
organisasi adalah sumber daya manusia Untuk agar supaya sumber daya manusia 
dapat difungsikan secara optimal dalam suatu organisasi, maka perlu untuk 
dikelola sedemikian rupa oleh pihak manajemen agar meningkatkan efektivitas 
organisasi. Efektif tidaknya suatu organisasi menunjukkan berhasil tidaknya 
proses manajemen sumber daya manusia sekaligus mengukur efektif tidaknya 
manajer mengelola  sumber manusia yang dimiliki. Banyak tolak ukur dari suatu 
organisasi yang menentukan efektif tidaknya sumber daya yang dimiliki suatu 
organisasi, diantaranya adalah masalah kinerja. 
 Berkembangnya suatu perusahaan merupakan keinginan setiap imdividu 
yang berada di dalam perusahaan tersebut, sehingga diharapkan dengan 
perkembangan  tersebut perusahaan  mampu bersaing dengan perusahaan lain  dan 
mengikuti perkembangan zaman. Kemajuan  perusahaan dipengaruhi oleh faktor-
faktor lingkungan bersifat internal dan eksternal. Sejauh mana tujuan yang 
perusahaan tetapkan telah tercapai dapat di lihat dari seberapa besar perusahaan  
memenuhi tuntutan lingkungannya. Memenuhi tuntutan lingkungan berarti dapat 
memanfaatkan kesempatan dan atau mengatasi tantangan atau ancaman dari 
lingkungan perusahan tersebut. Perusahaan harus mampu melakukan berbagai 
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kegiatan dalam rangka menghadapi atau memenuhi tuntutan dan perubahan-
perubahan di lingkungan perusahaan. 
Sumber daya manusia menghasilkan kinerja. kinerja yang dihasilkan 
karyawan merupakan patokan berhasil atau tidaknya perusahaan. Kinerja adalah 
hasil kerja yang di hasilkan pegawai melalui kemampuan yang dimiliki karyawan 
pegawai.  
Menurut Noor (2013, hal. 271) kinerja adalah catatan mengenai akibat-
akibat yang dihasilkan pada fungsi perkerjaan atau aktivitas selama periode 
tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi. 
Hasil penilaian kinerja dapat menunjukkan apakah sumber daya manusia 
telah memenuhi tuntutan yang di kehendaki perusahaan, baik di lihat dari sisi 
kualitas maupun kuantitas (Rivai 2014, hal 405). Informasi dalam penilaian 
kinerja karyawan merupakan  refleksi dari berkembang atau tidaknya perusahan. 
Ada banyak cara yang dapat menjadikan sumber daya manusia (pegawai) 
untuk bisa menguntungkan bagi sebuah organisasi (Perusahaan) dengan cara 
meningkatkan produktivitas kerja pada setiap karyawannya, diantaranya adalah 
dengan disiplin kerja yang baik dan motivasi dari setiap kalangan yang dapat 
menggerakkan dan membangkitkan dorongan dalam diri karyawan. 
Dibalik kemampuan kinerja yang dimiliki karyawan, disiplin menjadi 
salah satu yang menentukan sempurna atau tidak hasil kinerja karyawan tersebut. 
Disiplin sangat menentukan karyawan. Karyawan yang memiliki disiplin yang 
baik memiliki nilai lebih yang bisa memajukan perusahaan. 
Menurut Yusuf (2016, hal. 214) mengatakan bahwa disiplin adalah suatu 
kekuatan yang berkembang didalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan 
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dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan peraturan, dan nilai-nilai 
tinggi dari pekerjaan dan perilaku. 
Selain disiplin, terdapat pula motivasi yang membuat karyawan lebih 
semangat dalam bekerja. Motivasi adalah semanagat yang di berikan kepada 
karyawan melalui bermacam cara. Disetiap karyawan memiliki sikap yang 
berbeda, sehingga berbeda pula penerimaan motivasi yang di berikan kepada 
karyawan tersebut. Motivasi tidak selalu muncul dari unsur finansial semata, 
namun berasal dari hal lain, seperti iklim organisasi, kepemimpinan dari manajer 
perusahaan atau lainnya.  
Handoko (2003, hal. 251) mengatakan bahwa motivasi merupakan 
kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia. 
Motivasi ini merupakan subyek yang penting bagi manajer, karena menurut 
defenisi yang di kemukakan handoko, manajer harus bekerja dengan dan melalui 
orang lain. Manajer perlu memahami orang-orang berperilaku tertentu agar dapat 
mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan yang di inginkan organisasi. 
Setiap manusia memiliki latar belakang yang berbeda, yang menyebabkan 
berbeda pula alasannya untuk melakukan kegiatan tertentu. Ada yang di landasi 
oleh keinginan mendapatkan nafkah, ada pula yang ingin menyalurkan hobi, 
minat dana kesukaannya motivasi akan berhubungan dengan hal-hal apa yang 
mampu menjadi pendorong seseorang untuk melakukan hal-hal tertentu, misalnya 
bekerja. Namun tidak hanya asal bekerja saja, lebih jauh lagi adalah menunjukkan 
prestasi terkait dengan pekerjaannya. 
Motivasi bukan satu-satunya faktor yang dapat mempengaruhi tingkat 
prestasi. Dua faktor lainnya yang mempengaruhi adalah kemampuan individu dan 
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pemahaman tentang perilaku yang di perlakukan untuk mencapai prestasi yang 
tinggi atau disebut persepsi peranan. Motivasi, kemampuan, dan persepsi peranan 
adalah saling berhubungan. Sehingga diantara faktor-faktor tersebut harus tinggi, 
karena bila satu faktor rendah, maka tingkat prestasi akan rendah, walaupun 
faktor-faktor lainnya tinggi.   
Kemampuan manajer untuk memotivasi, mempengaruhi, mengarahkan 
dan berkomunikasi dengan para bawahannya akan menentukan efektifitas 
manajer. Manajer tidak bisa mengarahkan kecuali bawahan dimotivasi untuk 
bersedia mengikutinya. Maka dari itu penting bagi perusahaan untuk 
membangkitkan motivasi karyawannya, sehingga memberikan kinerja yang 
terbaik. 
PT. Telkom Medan adalah satu-satunya BUMN telekomunikasi serta 
penyelenggara layanan telekomunikasi dan jaringan terbesar di indonesia. Telkom 
melayani jutaan pelanggan diseluruh indonesia dengan rangkaian lengkap layanan 
telekomunikasi yang mencakup sambungan telepon kabel tidak bergerak dan 
telepon nirkabel tidak bergerak, komunikasi seluler, layanan jaringan dan 
interkoneksi serta layanan internet dan komunikasi data. Telkom juga 
menyediakan berbagai layanan di bidang informasi, media dan edutainment, 
termasuk cloud-based managed services, layanan e-Payments dan IT enavler, e-
Commerce dan layanan portal lainnya. 
Dari hasil observasi yang dilakukan penulis pada PT. Telkom Medan, 
peneliti menemukan beberapa masalah yang ada di dalam perusahaan, terutama 
dari masalah kinerja karyawan yang menurun. Dilihat dari beberapa karyawan 
yang belum bisa memenuhi pencapaian target yang diberikan oleh pimpinan. 
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Disisi lain banyak karyawan yang tidak disiplin. Hal ini bisa dilihat dari banyak 
karyawan yang datang terlambat dan keluar tanpa seizin pimpinan sehingga 
terbengkalainya pekerjaan yang di berikan kepada karyawan. Motivasi sudah di 
berikan kepada pegawai berupa penghargaan bagi pegawai yang mampu mencapai 
target tetapi pegawai tidak termotivasi dengan penghargaan yang telah diberikan 
oleh pimpinan. 
Pentingnya disiplin dan motivasi sangat berperan dalam upaya 
peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan latar belakang di atas maka penulis 
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin dan 
Motivasi terhadap kinerja pegawai pada PT. Telkom Witel Medan.” 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan uraian pada latar belakang diatas  tentang permasalahan yang 
dikemukakan yaitu pengaruh disiplin dan motivasi terhadap kinerja, maka dapat 
diidentifikasikan masalah sebagai berikut: 
1. Masih banyak karyawan yang terlambat datang ke kantor. 
2. Banyak karyawan yang keluar tanpa seizin pimpinan. 
3. Kurangnya hantusias pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. 
C. Batasan Masalah dan Rumusan Masalah 
1. Batasan Masalah 
Mengingat keterbatasan waktu dan pengetahuan maka penulis hanya 
menbatasi faktor dan masalah yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 
disiplin dan motivasi pada PT. Telkom Medan. Penulis juga membatasi jumlah 
responden yang hanya fokus pada pegawai bagian IndiHome karena mengingat 
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pegawai Telkom tersebar dibeberapa daerah dikhawatirkan penulis sulit 
menjumpai para karyawan tersebut. 
2. Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang  masalah dan pembatasan masalah di atas, 
maka permasalahan dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 
a. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. 
Telkom Witel Medan? 
b. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. 
Telkom Witel Medan? 
c. Apakah disiplin dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada PT. Telkom Witel Medan? 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah maka penelitian bertujuan untuk: 
a. Untuk mengetahui pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai 
IndiHome pada PT. Telkom Witel Medan? 
b. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai 
IndiHome pada PT. Telkom Witel Medan? 
c. Untuk mengetahui pengaruh disiplin dan motivasi terhadap kinerja 
pegawai IndiHome pada PT. Telkom Witel Medan? 
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2. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat penelitian ini adalah: 
a. Manfaat teori, untuk mengekslorasi teori tentang disiplin dan 
pengaruhnya terhadap kinerja dan mengeksplorasi teori tentang 
motivasi dan pengaruhnya terhadap kinerja 
b. Manfaat praktis, sebagai bahan masukkan bagi perusahaan dalam hal 
meningkatkan kinerja pegawai melalui displin dan motivasi. 
c. Manfaat penelitian yang akan datang, bermanfaat sebagai rekomendasi 
penelitian yang akan datang dalam memeriksa kinerja karyawan. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
A. Uraian Teoritis 
1. Kinerja Pegawai 
a. Pengertian Kinerja 
Berkembangnya suatu perusahaan merupakan keinginan dari 
setiap individu yang ada di dalam perusahaan tersebut, sehingga   dengan 
perkembangan yang terjadi didalam perusahaan  diharapkan mampu  
bersaing dengan perusahaan lain dengan mengikuti zaman. Maka dari itu, 
tujuan yang diharapkan oleh perusahaan dapat tercapai dengan baik. 
Dibalik berkembangnya perusahaan terdapat pula sumber daya manusia 
yang dengan baik mengelola perusahaan tersebut. Dengan kinerja yang 
mempuni, dan hasil yang di harapkan juga dari setiap sumber daya 
manusisa. Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh bermacam-macam 
ciri pribadi dari masing-masing individu. 
Menurut Rivai dkk (2014, hal. 406) kinerja merupakan suatu 
fungsi dari motivasi  dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah 
efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang 
apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja 
merupakan perilaku nyata yang di tampilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilakan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 
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perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting 
dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. 
Menurut Mangkunegara (2013, hal. 67) kinerja (prestasi kerja) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan. 
Menurut Kasmir (2016: hal. 182) menyatakan bahwa Kinerja 
merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam 
menyelesaikan tugas – tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam 
suatu periode tertentu. 
Menurut Noor (2013, hal. 271) kinerja adalah catatan mengenai 
akibat-akibat yang dihasilkan pada fungsi perkerjaan atau aktivitas 
selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi. 
Dari menurut para alhi diatas, disimpulkan bahwa kinerja adalah 
pencapaina hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai sesuai 
dengan perannya di perusahaan. 
b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Dalam menghadapi sebuah pekerjaan, karyawan sering 
menghadapi kesulitan atau kendala-kendala dalam bekerja. Kesulitan 
tersebut bisa dipengaruhi oleh karywan tidak memenuhi faktor-faktor 
yang mempengaruhi pekerjaan tersebut atau perusahaan belum 
menyediakan fasilitas-fasilitas dalam mendukung pekerjaan karyawan.  
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Menurut Mangkunegara (2013, hal. 67) Faktor yang 
mempengaruhi pemcapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) 
dan faktor motivasi (motivation), yang mempengaruhi kinerja adalah: 
1) Faktor Kemampuan yaitu dengan pendidikan yang memadai 
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan 
sehar-hari. 
2) Faktor Motivasi yaitu pegawai harus siap mental, mampu secara 
fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, 
mampu memanfaatkan , dan menciptakan situasi kerja. 
Wibowo (2013 hal. 100) mengemukan faktor-faktor yang tak 
kasat mata dari sisi Sumber Daya Manusia yang mempengaruhi kinerja 
adalah : 
1) Personal factors, ditunjukkan oleh tingkat ketermpilan, 
kompetensi yang dimiliki, motivasi, dan komitmen individu. 
2) Leadershp factors, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, 
dan dukungan yang dilakukan manajer dan team leader. 
3) Team factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan 
oleh rekan kerja. 
4) System factors, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas 
yang diberikan organisasi. 
5) Contextual/situations factors, ditunjukkan oleh tingginya tingkat 
tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal. 
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c. Tujuan Penilaian Kinerja 
Pelaksanaan penilaian kinerja karyawan memberikan banyak 
manfaat, baik bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. Penilaian 
kinerja sangat penting guna memenuhi tujuan yang ingin dicapai baik 
oleh perusahaan maupun bagi seluruh karyawannya. Menurut Kasmir 
(2016, hal. 196-200) mengatakan penilaian kinerja  memiliki beberapa 
tujuan antara lain yaitu: 
1) Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan. Artinya dengan 
melakukan penilaian terhadap kinerja, maka manajemen 
perusahaan akan  mengetahui dimana kelemahan karyawan dan 
sistem yang digunakan. 
2) Keputusan penempatan.  Bagi karyawan yang telah  dinilai  
kinerjanya ternyata kurang mampu untuk menempati posisi 
sekarang, maka perlu  dipindahkan ke unit lainnya. 
3) Perencanaan pengembangan karier. Hasil penilaian kinerja 
digunakan untuk  menentukan jenjang karier seseorang. 
4) Kebutuhan latihan dan pengembangan. Bagi karyawan yang 
memiliki kemampuan atau keahlian yang kurang, perlu diberikan 
pelatihan, agar mampu meningkatkan kinerjanya. 
5) Penyesuaian kompensasi. Bagi karyawan yang kinerjanya 
meningkat maka akan ada penyesuaian kompensasi. 
6) Inventori kompetensi pegawai. Dengan dilakukan penilaian 
kinerja terhadap seluruh karyawan untuk beberapa periode, maka 
perusahaan memiliki simpanan data karyawan. 
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7) Kesempatan kerja adil. Dengan adanya penilaian kinerja maka 
seluruh karyawan merasa diberi kesempatan untuk berprestasi 
sebaik mungkin. 
8) Komunikasi efektif antara atasan bawahan. Setiap karyawan 
memiliki komunikasi tertentu. 
9) Budaya kerja. Artinya dengan  ada penilaian kinerja  maka akan  
terciptanya budaya yang menghargai kualitas kerja 
10) Menerapkan sanksi. Disamping memberikan berbagai  
kenuntungan bagi karyawan, penilaian kinerja juga merupakan 
sarana untuk memberikan hukuman atas kinerja karyawan yang 
menurun. 
Menurut Rivai dan Basri dalam Aditya (2010) mengatakan 
tujuan kinerja, yaitu: 
1) Kemahiran dari kemampuan tugas baru diperuntukkan untuk 
perbaikan hasil kinerja dan kegiatannya. 
2) Kemahiran dari pengetahuan baru dimana akan membantu 
karyawan dengan pemecahan masalah yang kompleks atas 
aktivitas membuat keputusan pada tugas. 
3) Kemahiran atau perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya 
dengan satu aktivitas kinerja. 
4) Target aktivitas perbaikan kinerja. 
5) Perbaikan dalam kualitas atau produksi. 
6) Perbaikan dalam waktu atau pengiriman. 
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d. Indikator Kinerja 
Hasil kerja karyawan atau sering disebut dengan kinerja selalu 
diharapkan memiliki kualitas yang baik. Untuk melihat kualitas kinerja 
karyawan, maka diperlukan alat untuk mengukur kinerja. Dari hasil 
pengukuran tersebut kita bisa melihat seberapa berkualitas hasil kerja 
seorang karyawan. 
Menurut Kasmir (2016, hal. 208) mengemukakan bahwa 
indikator kinerja, yaitu : 
1) Kuantitas. Yaitu jumlah yang harus dicapai atau diselesaikan. 
Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses 
pelaksanaan kegiatan. 
2) Kulaitas. Yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya). 
Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran “tingkat 
kepuasan” yaitu seberapa baik penyelesaiannya. 
3) Ketepatan waktu. Yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang 
direncanakan. 
4) Efektivitas biaya. Sebagai acuan agar tidak melebihi dari yang 
sudah dianggarkan. 
5) Kebutuhan akan pengawasan. 
6) Hubungan antar perseorangan. Yaitu hubungan pimpinan dengan 
bawahan atau karyawan dengan karyawan lain. 
Menurut Wibowo (2016, hal. 86-88) mengatakan bahwa indikator 
kinerja adalah: 
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1) Tujuan. Merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari 
oleh seorang indiviu atau organsasi untuk dicapai. 
2)  Standar. Mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan 
suatu tujuan dapat diselesaikan. 
3)  Umpan balik. Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat 
saling terikat. Umpan balik melaporkan kemajuan, baik kualitas 
maupun kuantitas, dalam mencapai tujuan yang didefenisikan oleh 
standar. 
4)  Alat atau sarana. Merupakan sumber daya yang dapat 
dipergunakan untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan 
akses. 
5)  Kompetensi. Persyaratan utama dalam kinerja. 
6)  Motif. Merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk 
melakukan sesuatu. 
7) Peluang. Pekerja peru mendapatkan kesempatan untuk 
menunjukkan prestasi kerjanya. 
2. Disiplin 
a. Pengertian Disiplin 
Disiplin kerja merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting. 
Semakin baik disiplin kerja karyawan pada sebuah perusahaan, semakin 
tinggi  prestasi kerja  yang dapat dicapai. Sebaliknya, tanpa disiplin 
karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai hasil yang optimal. 
Menurut Sinambela (2016, hal. 334) mengatakan bahwa disiplin 
adalah kepatuhan pada aturan atau perintah ditetapkan oleh organisasi. 
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Menurut Handoko dalam Sinambela (2016, hal 334) mengatakan 
bahwa disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan 
kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku 
dalam organisasi. 
Menurut Rivai dkk (2014, hal. 598) disiplin kerja adalah suatu alat 
yang digunakan  para manajer untuk  berkomunikasi dengan karyawan 
agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku  serta sebagai suatu 
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan mentaati semua  
peraturan dan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Sebagai 
contoh, beberapa karyawan terbiasa untuk terlambat bekerja, 
mengabaikan prosedur keselamatan, melalaikan pekerjaan detail yang 
diperlukan untuk pekerjaan mereka, tindakan yang tidak sopan 
kepelanggan, atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. 
Dari menurut para ahli diatas, dapat disimpulkan disiplin adalah 
sifat yang ditanamkan kepada seseorang yang dapat meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan mentaati semua peraturan dan prosedur yang 
ada didalam perusahaan.  
b. Bentuk-bentuk Disiplin 
Dalam disiplin kerja terdapat banyak hal yang di dapat dari kinerja 
karyawan di setiap perusahaan, dengan cara langsung ataupun tidak 
langsung. Dibalik itu semua akan ada hal yang menbentuk dari setiap apa 
yang dihasilkan karyawan, sehingga terbentuknya bentuk-bentuk yang 
dapat dijadikan peningkat untuk  setiap karyawan.   
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Menurut Mangkunegara (2013, hal. 599) terdapat empat perspektif 
daftar yang menyangkut disiplin kerja yaitu: 
1) Disiplin Retributif (Retributive Discipline), yaitu berusaha 
menghukum orang yang berbuat salah. 
2) Disiplin Korektif (Corrective Discipline), yaitu berusaha 
membantu karyawan mengoreksi perilakunya yang tidak tepat. 
3) Perspektif hak-hak indvidu (Individual rights perspective), yaitu 
berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-
tindakan-tindakan disipliner. 
4) Perspektif Utilitarian (Utilitarian perspective), yaitu berfokus 
kepada penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-
konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-dampak 
negatifnya. 
Menurut Sinambela (2016, hal. 336) mengatakan bahwa terdapat 
dua jenis bentuk disiplin, yaitu: 
1)  Disiplin preventif, yaitu suatu upaya untuk menggerakkan 
pegawai untuk mengikuti dan mematuhi pedoman dan aturan 
kerja yang ditetapkan oleh organisasi. 
2) Disiplin korektif, yaitu suatu upaya penggerakan pegawai dalam 
menyatukan suatu peraturan  dan mengarahkannya agar tetap 
mematuhi berbagai peraturan sesuai dengan pedoman yang 
berlaku pada organisasi. 
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c. Faktor –faktor Yang Mempengaruhi Disiplin 
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin. Menurut 
Sutrisno dalam Yusuf (2016, hal. 219) menyatakan faktor yang 
mempengaruhi disiplin adalah sebagai berikut. 
1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. Besar kecilnya pemberian 
kompensasi  dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Para 
bawahan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku bila 
mereka merasa mendapat jaminan balas jasa yang sesuai dengan 
kontribusinya untuk perusahaan 
2) Ada tidaknya keteladanan kepemimpinan dalam perusahaan. 
Keteladanan dari seseorang pemimpin sangat penting, karena 
pimpinan menjadi pusat perhatian para bawahannya dan bawahan 
selalu melihat aktivitas pimpinannya. Serta memperhatikan 
bagaimana pimpinan menjalankan peraturan peraturan yang 
berlaku di dalam perushaan. 
3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 
Pelaksanaan disiplin tidak akan terlaksa dalam perushaan apabila 
aturan tersebut belum pasti. Sehingga peraturan tersebut ditaati 
maka peraturan tersebut harus ditulis dan disahkan oleh 
pimpingan sehingga dapat dijadikan pedoman. 
4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. Pimpinan 
dalam suatu perusahaan memiliki peran penting, pimpinan harus 
mengambil suatu tindakan atau keputusan. Apabila ada karyawan 
yang melanggar peraturan-peraturan perushaan maka pimpinan 
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harus mengambil tindakan yang sesuai dengan pelanggaran yang 
dilakukan oleh karyawan tersebut. 
5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan. Dalam setiap kegiatan yang 
dilakukan perlu adanya pengawasan agar kegiatan tersebut sesuai 
dengan yang diharapkan perusahaan. Begitu juga dengan disiplin, 
agar tidak terjadi pelanggaran peraturan perlu adanya pengawasan 
dari pimpinan. 
6) Ada tidaknya perhatian kepada karyawan. Para karyawan tidak 
hanya merasa puas dengan upah yang diterimanya, akan tetapi 
para karyawan juga membutuhkan perhatian dari pimpinan. 
Sehingga mereka bekerja dan mentaati peraturan perusahaan 
dengan baik dan efisien. 
7) Diciptakaannya kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 
disiplin. Kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin yaitu 
komunikasi yang baik antara karyawan dengan karyawan, antara 
karyawan dengan pimpinan, kerja sama yang baik saling 
menghormati. 
Dan menurut Bejo Siswanto dalam sinambela (2016, hal. 356) 
mengatakan bahwa faktor-faktor disiplin, yaitu: 
1) Frekuensi kehadiran. Salah satu tolak ukur untuk mengatuhi 
tingkat kedisiplinan pegawai adalah semakin tinggi frekuensi 
kehadirannya atau rendahnya tingkat kemangkiran maka pegawai 
tersebut teah memiliki disiplin kerja yang tinggi. 
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2) Tingkat kewapadaan. Pegawai yang dalam melaksanakan 
pekerjaannya selalu penuh perhintungan dan ketelitian maka 
tingkat kewaspadaan yang tinggi baik terhadap dirnya  maupun          
terhadap pekerjaannya. 
3) Ketaatan pada standar kerja. Dalam melaksanakan pekerjaannya, 
seorang pegawai diharuskan menaati semua standar yang telah 
ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar 
kecelakan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari. 
4) Ketaatan pada peraturan kerja.  Hal ini dimaksudkan untuk 
kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja. 
5) Etika kerja. Etika kerja diperlukan oleh setiap pegawai dalam 
melaksanakan pekrjaannya agar tercipta suasana pekerjaannya 
agar tercipta suasana harmonis, saling menghargai antarsesama 
pegawai. 
d. Indikator Disiplin 
Dalam suatu perusahaan agar disiplin kerja dapat tercapai maka 
suatu karyawan harus mengikuti peraturan-peraturan yang telah 
ditetapkan maka perlu diketahui adanya indikator disiplin.  
Menurut Agustini (2011, hal. 73) menyatakan bahwa ada 
berberapa indikator dari disiplin, diantaranya: 
1) Tingkat kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk 
melakukan aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditandai 
dengan rendahnya tingkat ketidakhadiran karyawan. 
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2) Tata cara kerja, yaitu aturan dan ketentuan yang harus dipatuhi oleh 
seluruh anggota organisasi. 
3) Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan 
guna mendapatkan hasil yang baik. 
4) Kesadaran bekerja, yaitu sikap seseorang yang secara sukarela 
mengerjakan tugasnya dengan baik bukan atas paksaan. 
5) Tanggung jawab, yaitu kesedian karyawan mempertanggung 
jawabkan hasil kerjanya, sarana dan prasana yang dipergunakan, 
serta perilaku kerjanya. 
Menurut Yusuf (2016, hal.216) mengatakan bahwa indikator-
indikator disiplin terdiri dari: 
1) Disiplin preventif, kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong 
para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan 
aturan,sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. 
2) Disiplin  korektif, kegiatan yang diambil untuk menangani 
pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk 
menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. 
3) Disiplin progresif, memberikan hukuman-hukuman yang lebih 
berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. 
3. Motivasi kerja 
a. Pengertian Motivasi 
Dalam setiap pegawai yang bekerja dalam perusahaan memerlukan 
yang namanya motivasi dari setiap pimpinan atau pun dari kalangan 
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lainnya. Karena dari motivasi, karyawan bisa lebih meningkatkan setiap 
apa yang di kerjakaannya. 
Mangkunegara (2013, hal. 93) berpendapat bahwa motivasi adalah 
sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan 
tertentu.   
Menurut Moh. As’ad (2003, hal. 45) berpendapat bahwa motivasi 
adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja.  
Menurut effendi (201, hal. 167) berpendapat bahwa motivasi 
merupakan suatu proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan 
ketekunan individu untuk mencapai tujuannya. 
Dari pendapat menurut para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa  
motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan dan mendorong 
manusia untuk ikut bertanggung jawab terhadap  aktivitas atau pekerjaan 
yang dilakukan. 
b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 
Ada banyak hal di dapatkan setiap karyawan di tempat mereka 
bekerja. Dari semua itu terdapat hal yang dapat mempengaruhi dengan 
faktor-faktor yang didapat dari setiap yang terjadi di dalam perusahaan. 
Bismala dkk (2015, hal. 121-123) menyatakan bahwa motivasi 
kerja yang merupakan suatu sistem dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: 
1) Karakteristik induvidu, di defenisikan sebagai minat, sikap, dan 
kebutuhan yang dibawa seseorang ke dalam situasi kerja. 
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2) Karakteristik pekerjaan, suatu pekerjaan yang memuaskan akan 
lebih memotivasi kebanyakan orang, dari pekerjaan yang tidak 
memuaskan. 
3) Karakteristik situasi kerja, terdiri atas lingkungan kerja terdejat 
dan tindakan organisasi sebagai satu kesatuan. 
Dan menurut Cardoso (2003, hal. 181) menangatakan bahwa 
motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya merupakan hal yang 
rumit, karena motivasi itu melibatkan faktor-faktor individual daan 
faktor organisasional.  
1) Faktor individual. 
a) Kebutuhan-kebutuhan (neesd). 
b) Tujuan-tujuan (goals). 
c) Sikap (attitudes). 
d) Kemampuan-kemampuan (abilities). 
2) Faktor organisasi. 
a) Pembayaran atau gaji (pay). 
b) Keamanan pekerjaan (job security). 
c) Sesama pekerja (co-workes). 
d) Pengawasan (supervision). 
e) Pujian (praise). 
f) Pekerjaan itu sendiri (job itself). 
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c. Tujuan Motivasi 
Di balik setiap motivasi yang diberikan kepada setiap karyawan 
memiliki tujuan yang di rencanakan perusahan dengan target 
pencapaian dari tujuan yang di rencanakan. 
Menurut Bismala dkk (2015, hal. 124)otivasi yang dapat 
diberikan kepada seseorang memilki beberapa tujuan. Adapun tujuan 
pemberian motivasi adalah: 
1) Mengingatkan, mengaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan 
tertentu. 
2) Meningkatkan produktivitas. 
3) Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang 
kesempatan untuk berprestasi dalam perusahaan. 
Menurut kadarisman (2012, hal. 292-296) tujuan motivasi 
adalah sebagai berikut: 
1) Untuk meningkatkan perilaku karyawan sesuai engan kenginan 
perusahaan. 
2) Meningkatkan gairah dan semangat kerja. Meningkatkan gairah 
dan semangat kerja dapat dilakukan dengan perlakuan yang baik 
dan wajar kepada pegawai, karena hal itu sangar berpengaruh 
terhadap produktivitas dibandingkan dengan pemberian uang 
atau gaji yang tinggi. 
3) Meningkatkan disiplin kerja. Hal ini dimaksudkan bahwa 
disiplin kerja pegawai dapat ditimbulkan karena motivasi yang 
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diberikan oleh organisasi atau pimpinan pada diri pegawai 
tersebut. 
4) Meningkatkan prestasi kerja. Pencapaian prestasi dalam 
melakukan pekerjaan akan menggerakkan pegawai yang 
bersangkutan untuk melakukan tugas-tugas selanjutnya. 
5) Meningkatkan rasa tanggung jawab. 
6) Menignkatkan produktivitas dan efisiensi. 
7) Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perushaan. Motivasi 
merupakan modal utama timbulnya loyalitas pegawai terhadap 
organisasi. Loyalitas tidak diwujudkan apabila para pegawai 
tidak mendapat motivasi untuk bekerja giat dalam organisasi. 
d. Indikator Motivasi 
Menurut Mangkunegara (2013, hal. 111) terdapat beberapa 
indikator yang berpengaruh terhadap motivasi, yaitu: 
1) Kerja  keras. Pencapaian prestasi kerja keras sebagai wujud 
timbulnya motivasi  seseorang dalam melakukan pekerjaan dan 
tanggung jawab didasakan atau bekerja keras dalam 
menjalankan pekerjaan. 
2) Orientasi masa depan, didasarkan atas wawasan yang luas 
memiliki padangan ke depan yang nyata dan diaplikasikan 
dalam pekerjaan. 
3) Tingkat cita-cita yang tingkat, didasarkan atas besarnya 
dorongan dalam diri sendiri untuk mencapai hal yang maksimal 
dengan kemampuan yang dimilikinya. 
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4) Orientasi tugas/sasaran, didasarkan atas pemahaman akan arti 
pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan 
tingkat keseriusan yang maksimal. 
5) Usaha untuk maju, didasarkan pandangan yang memotivasi diri 
untuk selalu memiliki ide dan cara yang lebih baik lagi dalam 
menjalankan pekerjaan. 
6) Ketekunan, didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam 
menjalankan pekerjaan tanpa memiliki rasa untuk selalu bekerja 
dengan baik. 
7) Rekan kerja yang dipilih oleh para ahli, rekan kerja yang saling 
mendukung  akan mendorong naiknya motivasi karyawan dalam 
bekerja, motivasi akan timbul dengan sendirinya dimana 
semakin baiknya hubungan yang diberikan. 
8) Pemanfaatan waktu, waktu yang digunakan oleh karyawan 
dengan sebaik-baiknya sebagai wujud motivasi yang tinggi 
dalam bekerja. 
Menurut hamzah (2014, hal. 112) menyatakan bahwa indikator 
motivasi kerja adalah: 
1) Tanggung jawab. 
2)  Prestasi. 
3)  Pengembangan diri. 
4) Kemandirian. 
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B. Kerangka Konseptual 
1. Hubungan Antara Disiplin dan Kinerja Karyawan 
Reza (2010) menyatatakan bahwa disiplin kerja karyawan bagian dari 
faktor kinerja. Disiplin kerja harus dimiliki setiap karyawan dan harus 
dibudayakan dikalangan karyawan agar bisa mendukung tercapainya tujuan 
organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan 
juga sebagai tanggung jawab diri terhadap perusahaan. 
Hasil penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh Aulia Husnah 
(2016), terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap 
kinerja. Semakin baik disiplin kerja maka akan semakin meningkat kinerja 
yang dihasilkan.  
Dari penjelasan di atas, kita dapat melihat bahwa disiplin kerja 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.  
  
     
  
 
Gambar II.1  
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 
2. Hubungan Antara Motivasi dan Kinerja Karyawan  
Menurut Reza (2010) menunjukkan bahwa semakin kuat motivasi 
kerja, kinerja karyawan akan semakin tinggi. Ketika motivasi yang di berikan 
kepada karyawan maka kinerja yang di hasilkan akan semakin tinggi.  
Kinerja 
Karyawan 
 
Disiplin 
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Menurut Bismala dkk (2015, hal. 120) menyatakan bahwa motivasi 
sebagai sebuah keadaan dalam diri seseorang untuk mendorong keinginan 
orang tersebut untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu 
tujuan. 
Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh penulis Dede Rusmana 
(2016), terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. kinerja yang 
dihasilkan tergantung pada kombinasi masukan individu, faktor konteks 
pekerjaan, motivasi dan perilaku termotivasi yang tepat. 
Dari pendapat menurut ahli dan penulis sebelumnya. Dapat 
disimpulkan bahwa motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
    
 
 
Gambar II.2 
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 
3. Hubungan Disiplin dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dari uraian konsep diatas tersebut, dapat di perjelas melalui variabel 
pengaruh disiplin dan motivasi bersama-sama mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Penelitian Eri Setiawan (2016) menyimpulkan bahwa disiplin dan 
motivasi secaraa bersama-sama terhadap kinerja karyawan adalah positif 
signifikan. Hal ini mengidentifikasikan bahwa naik turunnya kinerja 
 
Motivasi 
               
Kinerja 
Karyawan 
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karyawan tergantung pada naik turunnya disiplin dan motivasi kerja yang 
dirasakan oleh karyawan.  
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Gambar II.3 
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 
C. Hipotesis  
 Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang ada 
pada perumusan masalah penelitian (Juliandi, 2015, hal. 44). Berdasarkan 
rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka dapat diambil hipotesis 
sebagai berikut: 
1. Disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3. Disiplin dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
 
 
 
Disiplin 
Motivasi 
Kinerja 
Karyawan 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Pendekatan Penelitian  
Penelitian ini menggunakan metode penelitian asosiatif, Penelitian 
asosiatif menurut Sugiyono (2010, hal. 55) adalah penelitian yang bertujuan untuk 
mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih dalam penelitiannya. 
Alasannya adalah karena penelitian asosiatif ketepatannya sudah teruji dalam hal 
mencari hubungan antara variabel X dan variabel Y serta untuk menjawab 
rumusan atau tujuan hipotesis mengenai dua variabel. 
B. Defenisi Operasional Variabel 
Defenisi operasional dalam penelitian ini adalah semua variabel yang 
terkandung dalam hipotesis yang telah dirumuskan. Dalam penelitian ini 
operasional variabelnya adalah sebagai berikut : 
1. Kinerja (Y) 
Kinerja karyawan merupakan pencapain hasil kerja dan perilaku kerja 
yang telah dicapai sesuai dengan perannya di perusahaan. 
Tabel III.1 
Indikator Kinerja 
 
 
  
 
 
   
 
 
              Sumber : Kasmir (2016, hal 208) 
No Pernyataan  
1.  Kualitas  
2.  Kuantitas  
3.  Ketepatan waktu 
4.  Efektivitas biaya 
5.  Hubungan antar perseorangan 
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2. Disiplin (X1) 
Disiplin kerja adalah cara para manajer dalam membentuk dan 
mengubah suatu perilaku yang bisa meningkatkan kesadaran dan mentaati 
segala peraturan yang berlaku diperusahaan. 
      Tabel III. 
           Indikator Disiplin 
 
No Pernyataan  
1.  Kehadiran  
2.  Cara kerja 
3.  Ketaatan 
4.  Kesadaran 
5.  Tanggung jawab 
                Sumber : Fauzia Agustini (2011, Hal. 73 
3. Motivasi (X2) 
Motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan manusia dan 
menimbulkan semangat atau dorongan kerja serta bisa mencapai rasa puas dan 
ikut bertanggung jawab terhadap aktivitas atau pekerjaan yang dilakukan. 
             Tabel III.3 
       Indikator Motivasi 
 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
No Pernyataan  
1.  Kerja keras 
2.  Orientasi masa depan 
3.  Orientasi tugas/sasaran 
4.  Usaha untuk maju 
5.  Ketekunan  
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Sumber : Mangkunegara (2013, hal. 111) 
 
C. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
Penelitian melakukan penelitian tentang pengaruh disiplin kerja dan 
motivasi terhadap kinerja pegawai pada PT. Telkom Medan. Jl Prof H.M. 
Yamin SH 
2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan Desember 2016 – Maret 
2017. 
Tabel III.4 
Waktu Penelitian 
 
No Kegiatan 
Bulan-Tahun 
des'16 jan'17 feb'17 mar'17 apr'17 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
 1 Pra Riset                                         
 2 Pengajuan Judul                                         
3 
Penyusunan 
Proposal                                         
 4 Bimbingan Proposal                                         
 5 Seminar Proposal                                         
 6 Riset                                         
 7 Pengolahan Data                                         
 8 Penyusunan Skripsi                                         
 9 Bimbingan Skripsi                                         
 10 Sidang Meja Hijau                                         
 
D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
 Sugiyono (2016, hal. 80) mengatakan populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri dari obyek / subjek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian di tarik kesimpulannya. 
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Adapun populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai bagian 
IndiHome Telkom witel Medan yang berjumlah  orang. Jumlah populasi dapat 
dilihat dalam tabel berikut ini : 
Tabel III.5 
Jumlah Populasi 
 
No. Bagian / Department Populasi 
1. Home service 1  17 
2. Home servive 2 17 
Jumlah  34 
  Sumber : PT. Telkom Witel Medan 
 
2. Sampel 
 Sugiyono (2012, hal. 116) mengatakan sampel adalah bagian dari 
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam 
penelitian ini penulis menggunakan sampel jenuh, yaitu teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. (sugiyono, 
2012, hal. 122). 
 Adapun sampelnya adalah semua pegawai IndoHome PT.Telkom Witel 
Medan sebanyak 34 pegawai. 
E. Teknik Pengumpulan Data 
 Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan peneliti adalah : 
1. Dokumentasi   
dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan menyelidiki rekaman-rekaman data yang telah berlalu di PT. Telkom 
Medan.  
2. Interview (wawancara) 
Interview merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
mealukantnya jawab terkait masalah penelitian kepada pihak yang bisa 
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memberikan data atau informasi yang dibutuhkan. Menurut Sugiyono (2007, 
hal. 194) interview adalah teknik pengumpulan daya apabila peneliti ingin 
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan masalah penelitian dan juga 
apabila ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan 
jumlah respondennya kecil. 
3. Kuesioner (Angket) 
Menurut Sugiyono (2012, hal. 199) Kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data dengan yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk. Kuesioner 
merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan 
pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari 
responden. Dalam hal ini, peneliti menggunakan Skala Likert dengan bentuk 
cheklist,sebagai pengukuran angketnya. Dimana setiap pertanyaan 
mempunyai 5 opsi jawaban, yaitu :  
   Tabel III.7 
            Skala Likert 
 
No Pernyataan Bobot 
1. Sangat Setuju 5 
2. Setuju 4 
3. Kurang Setuju 3 
4. Tidak Setuju 2 
5. Sangat Tidak Setuju 1 
  Sumber : Sugiyono  
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a. Uji Validitas  
Validitas memiliki nama lain seperti sah, tepat, benar. Uji validitas 
digunakan untuk mengukur sah atau validnya mengukur sah atau validnya 
sebuah angket instrumen angket (kuesioner) yang digunakan dalam 
penelitian. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Alat uji 
yang digunakan untuk menguji validitas adalah korelasi antara skor masing-
masing butir pertanyaannya dengan total skor (Azuar 2015, hal. 77)  . Berikut 
ini rumus koefesien korelasi produk moment dari Karl Pearson : 
   =  ∑    −  (∑  )(∑  )   ∑  − (∑  )     ∑     (∑   )  
Sumber Azuar (2015, hal. 77)   
Keterangan : 
n   = banyaknya pasangan pengamat 
∑xi  = jumlah pengamatan variabel X 
∑yi  = jumlah pengamatan variabel Y 
(∑xi²)  = jumlah kuadrat pengamatan variabel X 
(∑yi²)  = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y 
(∑xi) ²  = kuadrat jumlah pengamatan variabel X 
(∑yi) ²  = kuadrat jumlah pengamatan variabel Y 
∑xi yi  = jumlah hasil kali variabel X dan Y 
rxy  = besarnya korelasi antara kedua variabel X dan Y 
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Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan SPSS dengan kriteria 
sebagai berikut : 
1) Item pernyataan valid jika nilai korelasi adalah positif dan 
probabilitas yang dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan 
sebesar 0,05 (Sig 2-tailed <α0,05). 
2) Item pernyataan tidak valid jika nilai korelasi adalah negatif dan atau 
probabilitas yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan 
sebesar 0,05 (Sig 2-tailed >α0,05). 
Uji Validitas Kinerja (Y)  
Tabel III-8 
Hasil Pengujian Validitas 
Item Pertanyaan Korelasi Probabilitas Keterangan 
Kinerja  
Item 1 0,506 0,002<0,05 Valid 
Item 2 0,625 0,000<0,05 Valid 
Item 3 0,557 0,001<0,05 Valid 
Item 4 0,583 0,000<0,05 Valid 
Item 5 0,627 0,000<0,05 Valid 
Item 6 0,635 0,000<0,05 Valid 
Item 7 0,565 0,000<0,05 Valid 
Item 8 0,565 0,000<0,05 Valid 
Item 9 0,557 0,001<0,05 Valid 
Item 10 0,351 0,042<0,05 Valid 
   Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Uji Validitas Disiplin (X1) 
Tabel III-9 
Hasil Pengujian Validitas 
Item Pertanyaan Korelasi Probabilitas Keterangan 
Disiplin 
Item 1 0,363 0,035<0,05 Valid 
Item 2 0,592 0,000<0,05 Valid 
Item 3 0,605 0,000<0,05 Valid 
Item 4 0,617 0,000<0,05 Valid 
Item 5 0,475 0,005<0,05 Valid 
Item 6 0,363 0,035<0,05 Valid 
Item 7 0,633 0,000<0,05 Valid 
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Item 8 0,744 0,000<0,05 Valid 
Item 9 0,638 0,000<0,05 Valid 
Item 10 0,765 0,000<0,05 Valid 
   Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Uji Validitas Motivasi (X2) 
Tabel III-10 
Hasil Pengujian Validitas 
Item Pertanyaan Korelasi Probabilitas Keterangan 
Motivasi 
Item 1 0,637 0,000>0,05 Valid 
Item 2 0,649 0,000<0,05 Valid 
Item 3 0,463 0,006<0,05 Valid 
Item 4 0,773 0,000<0,05 Valid 
Item 5 0,346 0,045<0,05 Valid 
Item 6 0,729 0,000<0,05 Valid 
Item 7 0,614 0,000<0,05 Valid 
Item 8 0,375 0,029<0,05 Valid 
Item 9 0,661 0,000<0,05 Valid 
Item 10 0,608 0,000<0,05 Valid 
   Sumber : Data Primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan pada ketiga tabel di atas dari 30 item yang ada, dapat 
ditemukan bahwa semua item pernyataan valid. Dengan demikian, 30 
item tersebut digunakan dan boleh dilanjutkan kepada pengujian data 
selanjutnya. 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabelitas memiliki nama lain seperti kepercayaan, kehandalan, 
kestabilan. Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah 
instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. 
Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat 
dipercaya maka hasil penelitianjuga dapat memiliki tingkat keterpercayaan 
yang tinggi. (Azuar, 2014 hal. 80). Pengujian reliabilitas menngunakan teknik 
Cronbach Alpha (Arikunto, 2002) dengan rumus sebagai berikut : 
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 =      − 1  ∑         
Keterangan  
r  = Reliabilitas instrumen 
k  = Banyaknya butir pertanyaan ∑  ²  = Jumlah varians butir   ² = Varians total 
  Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menngunakan SPSS 
dengan kriteria sebagai berikut : 
1) Jika r tabel > r tabel  maka pernyataan dinyatakan reliabel. 
2) Jika r tabel > r tabel    maka pernyataan dinyatakan tidak reliabel. 
Uji Reabilitas Kinerja 
Tabel III-11 
Uji Realibilitas Kinerja 
Reliabilty Statistic 
Cronbach’s Alpha N of Item 
0,754 10 
  Sumber : data primer yang diolah, 2017 
 
 Dari tabel di atas terlihat nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,754 
dan lebih besar dari 0,6. Dengan demikian instrument Kinerja 
dinyatakan reliabel. 
Uji Reabilitas Disiplin 
Tabel III-12 
Uji Realibilitas Disiplin 
Reliabilty Statistic 
Cronbach’s Alpha N of Item 
0,814 10 
      Sumber : data primer yang diolah, 2017 
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Dari tabel di atas terlihat nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,814 dan 
lebih besar dari 0,6. Dengan demikian instrument Budaya Organisasi 
dinyatakan reliabel. 
Uji Reabilitas Motivasi 
Tabel III-13 
Uji Realibilitas Motivasi 
Reliabilty Statistic 
Cronbach’s Alpha N of Item 
0,781 10 
  Sumber : data primer yang diolah, 2017 
 
Dari tabel di atas terlihat nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,781 dan 
lebih besar dari 0,6. Dengan demikian instrument Kepemimpinan 
dinyatakan reliable. 
F. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif, 
yakni menguji dan mengalisis data dengan perhitungan angka-angka dan 
kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. Pengujian tersebut 
menggunkan teknis analisis sebagai berikut  
1. Regresi Linier Berganda  
Analisi regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 
bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
Y= α + b1 X1 + b2 X2 
(Sugiyono, 2012, 258) 
Di mana : 
Y = Kinerja Pegawai 
X1 = Disiplin Kerja 
39 
 
 
 
X2 = Motivasi  
α  = Konstanta 
b  = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel 
 Penggunaan Model Regresi Linier Berganda harus memenuhi asumsi 
klasik. Asumsi klasik bertujuan untuk menganalisa apabila model regresi 
yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik (Juliandi, 2014, 
hal 160). Adapun pengujian asumsi klasik yang digunakan adalah : 
a. Uji Normalitas 
 Pengujian normalitas data yang dilakukan untuk melihat apakah 
dalam model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki 
distribusi mormal atau tidak (Juliandi, 2015, hal. 160). Uji normalitas ini 
memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, 
yaitu melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada 
pendekatan histogram data bersistribusi normal apabila distribusi data 
tersebut tidak menceng ke kiri atau ke kanan. Pada pendekatan grafik, data 
berdistriusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal. 
b. Uji Multikoliaritas 
  Uji ini digunakan untuk menemukan apakah terdapat korelasi 
diantara variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya 
bebas multikoliaritas atau tidak terjadi korelasi diantara variabel 
independen. 
  Uji multikolineritas juga terdapat beberapa ketentuan, yaitu jika 
nilai tolerance and value inflation factor (VIF) lebih besar dari 0,1 atau 
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nilai VIF lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulakn tidak terjadi 
multikolinearitas pada data yang akan diolah. 
c. Uji Heterokedastisitas 
 Uji ini digunakan agar mengetahui adanya ketidaksamaan varians 
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain dalam sebuah model 
regresi. Bentuk pengujian yang digunakan dengan metode informal atau 
metode grafik scatterplot. 
 Dasar analisis : 
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi 
heterokedastisitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heterokedastisitas. 
2. Uji Hipotesis 
a. Uji Signifikan Parsial (Uji Statistik t) 
Pengujian ini dilakukan untuk menguji setiap variabel bebas (X) secara 
individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel 
terikat (Y). Untuk menguji signifikan hubungan, digunakan rumus uji statistik 
t. Dengan rumus : 
 =   √ − 2√1 −    
(Sugiyono, 2012, hal. 250) 
Keterangan : 
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t  = Nilai t 
n  = Jumlah Sample 
r  = Nilai Koefisien Korelasi 
 Bentuk pengujian: 
H0 = Disiplin Kerja dan Motivasi kerja = 0, tidak terdapat pengaruh yang 
signifikan dari variabel bebas (Displin Kerja dan Motivasi Kerja) 
terhadap Kinerja Pegawai. 
Ha = Disiplin Kerja dan Motivasi kerja ≠ 0, terdapat pengaruh yang 
signifikan dari variabel bebas (Disiplin Kerja dan Motivasi kerja) 
terhadap Kinerja Pegawai. 
Kriteria pengujian: 
H0 diterima: jika □ttabel ≤thitung ≤ ttabel, artinya disiplin dan motivasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
H0 ditolak: jika □ thitung <□ttabel dan thitung >ttabel, artinya terdapat pengaruh 
signifikan antar pengaruh disiplin dan motivasi terhadap kinerja 
karyawan. 
 
          Gambar III.2 : Kriteria pengujian hipotesis 
b. Uji Simultan (Uji F) 
 Uji F digunakan untuk menguji hipotesis yang bersifat simultan 
(bersama-sama). Terutama pengujian signifikan terhadap koefisien korelasi 
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gandanya. Pembuktian dilakukan dengan membandingkan nilai F(tabel) 
dengan F (hitung). 
H0 = jika Fhitung > Ftabel  untuk a = 5% maka berarti secara simultam 
hipotesis ditolak artinya tidak ada pengaruh antara Budaya 
Organisasi dan Kepemimpinan terhadap  Kinerja Pegawai.  
Ha = jika Fhitung <  Ftabel untuk α = 5% maka berarti secara simultan 
hipotesis diterima artinya ada pengaruh antara Budaya Organisasi 
dan Kepemimpinan terhadap  Kinerja Pegawai. Rumus Statistik : 
   Fh =
  /  (    )(     ) 
       (Sugiyono. 2012, hal. 257) 
Keterangan : 
R = Koefisien Korelasi Berganda 
K = Jumalh Variabel Independen (Bebas) 
n = Jumlah  Sample  
R = Koefisien ganda yang telah ditemukan 
3. Koefesien Determinasi  
 Koefisien Determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh Variabel X terhadap Y. Dengan Rumus : 
D= r x 100% 
(Sugiyono, 2010, hal.184) 
Dimana : 
d = Koefisien Determinasi 
r    = koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat 
24 
 
 
 
 
43 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Hasil Penelitian 
Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskripsi yang 
diperoleh dari responden. Data deskripsi yang menggambarkan keadaan atau 
kondisi responden perlu diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk 
memahami hasil penelitian. Data diperoleh dengan menggunakan kuesioner 
yang dibagikan secara langsung kepada responden. Responden dalam 
penelitian ini adalah pegawai tetap bagian IndiHome yang bekerja di PT. 
Telkom Witel Medan. Kuesioner yang disampaikan pada responden disertai 
surat permohonan untuk menjadi responden dan penjelasan mengenai tujuan 
penelitian. 
Selanjutnya kuesioner yang telah diisi oleh responden, diteliti 
kelengkapannya dan data yang tidak lengkap disisihkan. Dari responden 
tersebut, kuesioner yang disebar sebanyak 34. Dan yang kembali sebanyak 34 
kuesioner, sehingga diperoleh sampel yang dapat diolah dalam penelitian ini 
adalah 34 responden. Sesuai dengan cara penarikan sampel dengan 
menggunakan rumusan sampel jenuh, dimana pengambilan anggota sampel 
yaitu semua dari anggota populasi. Tabel IV-1 berikut merupakan ringkasan 
pengiriman dan pengambilan kuesioner ditunjukkan pada tabel berikut: 
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Tabel IV-1 
Rincian Pengiriman dan pengembalian Kuesioner 
Kuesioner Jumlah 
Kuesioner yang disebar 34 
Kuesioner yang kembali 34 
Kuesioner yang dapat digunakan 34 
Sumber : Data primer yang diolah 
2. Deskripsi Karakteristik Responden 
Sebelum membahas lebih jauh mengenai hasil penelitian ini, terlebih 
dahulu akan dibahas mengenai gambaran umum dari responden yang berisi 
tentang jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir. Faktor-faktor demografi 
tersebut diharapkan tidak menjadi bias bagi penelitian ini sehingga hasil 
penelitian memberikan regenerasi yang baik. 
a. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel IV-2 
Jenis Kelamin Responden 
No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
1. Laki-laki 12 35,5 
2. Perempuan 22 64,7 
 Jumlah 34 100,0 
  Sumber : data primer yang diolah, 2017 
Tabel IV-2 menunjukkan pegawai perempuan lebih 
mendominasi proporsi sampel pegawai yang bekerja pada PT. Telkom 
Witel Medan yaitu sebanyak 22 orang dengan persentase 64,7%. 
 
 
45 
 
 
 
b. Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
Tabel IV-3 
Umur 
No. Umur Frekuensi Persentase 
1. <30 tahun 12 35,5 
2. 31-40 tahun 9 26,5 
3. 41-50 tahun 8 23,5 
4. >50 tahun 5 14,7 
 Jumlah 34 100,0 
  Sumber : data primer yang diolah, 2017 
Tabel IV-3 menunjukkan bahwa 12 orang atau 35,5% 
responden didominasi oleh umur <30 tahun, 9 orang atau 26,5% 
berumur 31-40 tahun, dan 8 orang atau 23,5% berumur 41-50 tahun, 
dan >50 tahun, 5 orang atau 14,7%.. 
c. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Tabel IV-4 
Pendidikan Terakhir 
No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
1. SMA/SMK 4 11,8 
2. D3 15 44,1 
3. SÙ 14 41,2 
4. S2 1 41,12,9 
 Jumlah 34 100,0 
  Sumber : data primer yang diolah, 2017 
Tabel IV-4 menunjukkan bahwa pendidikan terakhir responden 
didominasi D3 sebanyak 15 orang atau 44,1%, 14 orang atau 41,2% 
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memiliki pendidikan terakhir S2, 5 orang atau 5,3% memiliki 
pendidikan terakhir D3. 
3. Deskripsi Variabel Penelitian 
Pada penelitian ini akan dijelaskan mengenai deskripsi variabel kinerja 
pegawai terhadap tanggapan responden yaitu sebagai berikut : 
a. Analisis Deskripsi Variabel Kinerja (Y) 
Tabel IV-5 
Tanggapan Responden terhadap Kinerja 
Tanggapan 
Item 
STS TS KS S SS Total 
F % F % F % F % F % F % 
1 0 0,0 0 0,0 1 2,9 17 50,0 16 47,1 34 100,0 
2 0 0,0 0 0,0 3 8,8 21 61,8 10 29,4 34 100,0 
3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 24 70,6 10 29,4 34 100,0 
4 0 0,0 1 2,9 2 5,9 27 79,4 4 11,8 34 100,0 
5 0 0,0 1 2,9 1 2,9 27 79,4 5 14,7 34 100,0 
6 0 0,0 0 0,0 4 11,8 22 64,7 8 23,5 34 100,0 
7 0 0,0 0 0,0 2 5,9 22 64,7 10 29,4 34 100,0 
8 0 0,0 0 0,0 1 38,2 17 50,0 4 11,8 34 100,0 
9 0 0,0 0 0,0 1 2,9 21 61,8 12 35,3 34 100,0 
10 0 0,0 0 0,0 0 0,0 19 55,9 15 44,1 34 100,0 
Sumber : data primer yang diolah, 2017 
1) Dari 34 responden, sebesar 17 orang atau 50,0% menyatakan setuju 
bahwa pegawai selalu mengutamakan kualitas setiap melakukan 
pekerjaan, 16 orang atau 47,1% menyatakan sangat setuju, sedangkan 
1 orang atau 2,9% menyatakan kurang setuju. 
2) Dari 34 responden, sebesar 21 orang atau 61,8% menyatakan setuju 
bahwa pegawai dapat mengerjakan pekerjaan apapun yang atasan 
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berikan dan menyelesaikannya dengan baik, 10 orang atau 29,4% 
menyatakan sangat setuju, sedangkan 3 orang atau 8,8% menyatakan 
kurang setuju. 
3) Dari 34 responden, sebesar 24 orang atau 70,6% menyatakan setuju 
bahwa pegawai dapat mengerjakan tugas yang dibebankan sesuai 
target yang ditetapkan, 10 orang atau 29,4% menyatakan sangat setuju. 
4) Dari 34 responden, 27 orang atau 79,4% menyatakan setuju jika 
pegawaidapat menjalankan tugas yang dibebankan, 4 orang atau 11,8% 
menyatakan sangat setuju, sedangkan 2 orang atau 5,9% menyatakan 
kurang setuju, 1 orang atau 2,9% menyatakan tidak setuju. 
5) Dari 34 responden, 27 orang atau 79,4% menyatakan setuju bahwa 
pegawai selalu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan target waktu 
yang ditentukan, 5 orang atau 14,7% menyatakan sangat setuju, 
sedangkan 1 orang atau 2,9% menyatakan kurang setuju, 1 orang atau 
2,9% menyatakan tidak setuju. 
6) Dari 34 responden, 22 orang atau 64,7% menyatakan setuju bahwa 
pegawai tidak pernah menunda-nunda pekerjaan yang atasan berikan, 8 
orang atau 23,5% menyatakan sangat setuju, sedangkan 4 orang atau 
11,8% menyatakan kurang setuju. 
7) Dari 34 responden, 22 orang atau 64,7% menyatakan setuju bahwa 
hasil dari pekerjaan pegawai selalu sesuai target waktu, 10 orang atau 
29,4% menyatakan sangat setuju, sedangkan 2 orang atau 5,9% 
menyatakan kurang setuju. 
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8) Dari 34 responden, 17 orang atau 50,0% menyatakan setuju bahwa 
kualitas kerja pegawai lebih tinggi daripada rekan kerjanya, 4 orang 
atau 11,8% menyatakan sangat setuju, sedangkan 13 orang atau 38,2 
menyatakan kurang. 
9) Dari 34 responden, 21 orang atau 61,8% menyatakan setuju bahwa 
pegawai dan rekan kerja selalu tuntas dalam menyelesaikan tugas , 12 
orang atau 35,3% menyatakan sangat setuju, sedangkan 1 orang atau 
2,9% menyatakan kurang setuju. 
10)  Dari 34 responden, 19 orang atau 55,9% menyatakan setuju bahwa 
pegawai berinisiatif membantu pegawai lainnya apabila sedang 
memerlukan bantuan, 15 orang atau 44,1% menyatakan sangat setuju. 
Dalam penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa jawaban 
responden yang dihasilkan menyatakan setuju pada setiap pertanyaan 
yang ada bahwa seorang pegawai haruslah menyadari akan aspek-
aspek yang dapat menghasilkan Kinerja yang baik yaitu setiap pegawai 
mengutamakan kualitas setiap melakukan pekerjaan, selalu 
mengerjakan pekerjaan apapun yang atasan berikan dan 
menyelesaikannya dengan baik, dapat menjalankan setiap tugas yang 
dibebankan sesuai dengan target yang ditetapkan, mengerjakan tugas 
sesuai dengan target waktu yang ditentukan, tidak menunda-nunda 
pekerjaan yang atasan berikan, hasil dari pekerjaan selalu sesuai target 
waktu, kualitas kerja yang lebih tinggi, bekerja sama dengan rekan 
kerja, berinisiatif membantu pegawai lainnya apabila sedang 
memerlukan bantuan.  
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b. Analisis Deskripsi Variabel Disiplin (X1) 
Tanggapan responden terhadap pernyataan variabel pelatihan dapat 
dilihat pada tabel IV-6 dibawah ini, yaitu sebagai berikut : 
Tabel IV-6 
Tanggapan Responden terhadap Disiplin 
Tanggapan 
Item 
STS TS KS S SS Total 
F % F % F % F % F % F % 
1 0 0,0 0 0,0 4 11,8 14 41,2 16 47,1 34 100,0 
2 0 0,0 0 0,0 6 17,6 20 58,8 8 23,5 34 100,0 
3 0 0,0 1 2,9 4 11,8 19 55,9 10 29,4 34 100,0 
4 0 0,0 0 0,0 6 17,6 19 55,9 9 26,5 34 100,0 
5 0 0,0 1 2,9 1 2,9 15 44,1 17 50,0 34 100,0 
6 0 0,0 0 0,0 4 11,8 14 41,2 16 47,1 34 100,0 
7 0 0,0 0 0,0 2 5,9 19 55,9 13 38,2 34 100,0 
8 0 0,0 0 0,0 5 14,7 21 61,8 8 23,5 34 100,0 
9 0 0,0 0 0,0 0 0,0 18 52,9 16 47,1 34 100,0 
10 0 0,0 2 5,9 2 5,9 17 50,0 13 38,2 34 100,0 
Sumber : data primer yang diolah, 2017 
1) Dari 34 responden, 16 orang atau 47,1% menyatakan sangat setuju 
bahwa pegawai memiliki tingkat kehadiran yang tinggi, 14 orang 
atau 41,2% menyatakan setuju, sedangkan 4 orang atau 11,8% 
menyatakan kurang setuju, 2 orang atau 2,1% menyatakan tidak 
setuju. 
2) Dari 34 responden, 20 orang atau 58,8% menyatakan setuju bahwa 
pegawai selalu datang tepat waktu tanpa pernah terlambat, 8 orang 
atau 23,5% menyatakan sangat setuju, sedangkan 6 orang atau 
17,6% menyatakan kurang setuju. 
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3) Dari 34 responden, 19 orang atau 55,9% menyatakan setuju bahwa 
pegawai hatus mengetahui tata kerja, 10 orang atau 29,4% 
menyatakan sangat setuju, sedangkan 4 orang atau 11,8% 
menyatakan kurang setuju, 1 orang arau 2,9% menyatakan tidak 
setuju. 
4) Dari 34 responden, 19 orang atau 55,9% menyatakan setuju bahwa 
pekerjaan yang diberikan sesuai dengan kemampuan dan kapasitas, 
9 orang atau 26,5% menyatakan sangat setuju, sedangkan 6 orang 
atau 17,6% menyatakan kurang setuju. 
5) Dari 34 responden, 17 orang atau 50,0% menyatakan sangat setuju 
bahwa pegawai senantiasa taat dan patuh, 15 orang atau 44,1% 
menyatakan setuju, sedangkan 1 orang atau 2,9% menyatakan 
kurang setuju, 1 orang atau 2,9% menyatakan tidak setuju. 
6) Dari 34 responden, 16 orang atau 47,1% menyatakan sangat setuju 
bahwa menerima pendapat yang diberikan pimpinan, 14 orang atau 
41,2% menyatakan setuju, sedangkan 4 orang atau 11,8% 
menyatakan kurang setuju. 
7) Dari 34 responden, 19 orang atau 55,9% menyatakan setuju bahwa 
pegawai dituntut untuk bekerja giat dalam melaksanakan tugas 
yang sudah menjadi kewajiban dengan tuntas, 13 orang atau 38,2% 
menyatakan sangat setuju, sedangkan 2 orang atau 5,9% 
menyatakan kurang setuju. 
8) Dari 34 responden, 21 orang atau 61,8% menyatakan setuju bahwa 
pegawai fokus dalam bekerja walaupun tidak ada atasan, 8 orang 
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atau 23,5% menyatakan sangat setuju, sedangkan 5 orang atau 
14,7% menyatakan kurang setuju. 
9) Dari 34 responden, 18 orang atau 52,9% menyatakan setuju bahwa 
pegawai dituntut untuk memiliki tanggung jawab, 16 orang atau 
47,1% menyatakan sangat setuju.  
10)  Dari 34 responden, 17 orang atau 50,0% menyatakan setuju bahwa 
pegawai bekerja keras untuk mencapai target yang telah ditetapkan 
perusahaan, 13 orang atau 38,2% menyatakan sangat setuju, 
sedangkan 2 orang atau 5,9% menyatakan kurang setuju, 1 orang 
atau 5,9% menyatakan tidak setuju. 
Dalam penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa responden 
menyatakan setuju di setiap pertanyaan yang ada. Para responden 
menyatakan setuju akan indikator disiplin yang terkandung dalam 
setiap pertanyaan seperti perusahaan, pegawai memiliki tingkat 
kehadiran yang tinggi, pegawai selalu datang tepat waktu tanpa pernah 
terlambat, pegawai hatus mengetahui tata kerja, pekerjaan yang 
diberikan sesuai dengan kemampuan dan kapasitas, pegawai senantiasa 
taat dan patuh, menerima pendapat yang diberikan pimpinan, pegawai 
dituntut untuk bekerja giat dalam melaksanakan tugas yang sudah 
menjadi kewajiban dengan tuntas, pegawai fokus dalam bekerja 
walaupun tidak ada atasan, pegawai dituntut untuk memiliki tanggung 
jawab, pegawai bekerja keras untuk mencapai target yang telah 
ditetapkan perusahaan. 
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c. Analisis Deskripsi Variabel Motivasi (X2) 
Tanggapan responden terhadap pernyataan variabel pengembangan 
karir pada tabel IV-7 di bawah ini, yaitu sebagai berikut : 
Tabel IV-7 
Tanggapan Responden terhadap Motivasi 
Tanggapan 
Item 
STS TS KS S SS Total 
F % F % F % F % F % F % 
1 0 0,0 0 0,0 3 8,8 15 44,1 16 47,1 34 100,0 
2 0 0,0 1 2,9 2 5,9 16 47,1 15 44,1 34 100,0 
3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 22 64,7 12 35,3 34 100,0 
4 2 5,9 2 5,9 5 14,7 15 44,1 10 29,4 34 100,0 
5 0 0,0 0 0,0 2 5,9 22 64,7 10 29,4 34 100,0 
6 0 0,0 0 0,0 4 11,8 18 52,9 12 35,3 34 100,0 
7 1 2,9 0 0,0 3 8,8 8 23,5 22 64,7 34 100,0 
8 0 0,0 2 5,9 15 44,1 9 26,5 8 23,5 34 100,0 
9 0 0,0 0 0,0 2 5,9 10 29,4 22 64,7 34 100,0 
10 0 0,0 1 2,9 1 2,9 14 41,2 18 52,9 34 100,0 
Sumber : data primer yang diolah, 2017 
1) Dari 34 responden, 16 orang atau 47,1% menyatakan sangat setuju 
bahwa selalu bekerja kerasdalam menyelesaikan tugas yang 
diberikan, karena sesuai prestasi pegawai, 15 oraang atau 44,1% 
menyatakan setuju, sedangkan 3 orang atau 8,8% menyatakan 
kurang setuju. 
2) Dari 34 responden, 16 orang atau 47,1% menyatakan setuju bahwa 
pimpinan selalu menekankan pentingnya bekerja keras dalam 
bekerja demi tercapainya kinerja yang lebih baik, 15 orang atau 
44,1% menyatakan sangat setuju, sedangkan 2 orang atau 5,9% 
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menyatakan kurang setuju, 1 orang atau 2,9% menyatakan tidak 
setuju. 
3) Dari 34 responden, 22 orang atau 64,7% menyatakan setuju bahwa 
para pegawai selalu merencanakan hasil pekerjaan yang lebih baik, 
sedangkan 12 orang atau 35,3% menyataan sangat setuju. 
4) Dari 34 responden, 15 orang atau 44,1% menyatakan setuju bahwa 
apabila pegawai melakukan pekerjaan dengan baik, ada jaminan 
dari perusahaan untuk memberikan promosi, 10 orang atau 29,4% 
menyatakan sangat setuju, sedangkan 5 orang atau 14,7% 
menyatakan kurang setuju, 2 orang atau 5,9% menyatakan tidak 
setuju, 2 orang atau 5,9% menyatakan sangat tidak setuju. 
5) Dari 34 responden, 22 orang atau 64,7% menyatakan setuju bahwa 
pegawai memiliki kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan, 10 
orang atau 29,4% menyatakan sangat setuju, sedangkan 2 orang 
atau 5,9% menyatakan kurang setuju. 
6) Dari 34 responden, 18 orang atau 52,9% menyatakan setuju bahwa 
pegawai dituntut untuk bekerja giat dalam melaksanakan tugas 
yang sudah menjadi tanggung jawab, 12 orang atau 35,5% 
menyatakan sangat setuju, sedangkan 4 orang atau 11,8% 
menyatakan kurang setuju. 
7) Dari 34 responden, 22 orang atau 64,7% menyatakan sangat setuju 
bahwa pimpinan memberikan pelatihan dan pembelajaran untuk 
meningkatkan kemampuan dan keterampilan, 8 orang atau 20% 
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menyatakan setuju, sedangkan 3 orang atau 8,8% menyatakan 
kurang setuju, 1 orang atau 2,9% menyatakan sangat tidak setuju. 
8) Dari 34 responden, 15 orang atau 44,1% menyatakan kurang setuju 
bahwa saya berusaha untuk maju dalam perusahaan dan 
kepentingan diri sendiri, sedangkan 9 orang atau 26,5% 
menyatakan setuju, 8 orang atau 23,5% menyatakan sangat setuju, 
2 orang atau 5,9% menyatakan tidak setuju. 
9) Dari 34 responden, 22 orang atau 64,7% menyatakan sangat setuju 
bahwa untuk mencapai keberhasilan, pegawai harus melakukan 
ketekuanan dalam pekerjaan, 10 orang atau 23,2% menyatakan 
setuju, sedangkan 2 orang atau 5,9% menyatakan kurang setuju. 
10)  Dari 34 responden, 18 orang atau 52,9% menyatakan sangat setuju 
bahwa pegawai selalu rajin dalam melaksanakan pekerjaan, 
sedangkan 14 orang atau 41,2% menyatakan setuju, 1 orang atau 
2,9% menyatakan kurang setuju, 1 orang atau 2,9% menyatakan 
tidak setuju. 
Dalam penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa responden 
menyatakan setuju di setiap pertanyaan yang ada. Para responden 
menyatakan setuju akan indikator disiplin yang terkandung dalam 
setiap pertanyaan seperti selalu bekerja keras dalam menyelesaikan 
tugas yang diberikan, pimpinan selalu menekankan pentingnya bekerja 
keras dalam bekerja demi tercapainya kinerja yang lebih baik, pegawai 
selalu merencanakan hasil pekerjaan yang lebih baik, apabila pegawai 
melakukan pekerjaan dengan baik, ada jaminan dari perusahaan untuk 
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memberikan promosi, pegawai memiliki kecepatan dalam 
menyelesaikan, pegawai memiliki kecepatan dalam menyelesaikan 
pekerjaan, pegawai dituntut untuk bekerja giat dalam melaksanakan 
tugas yang sudah menjadi tanggung jawab, bahwa pimpinan 
memberikan pelatihan dan pembelajaran untuk meningkatkan 
kemampuan dan keterampilan, berusaha untuk maju dalam perusahaan 
dan kepentingan diri sendiri, untuk mencapai keberhasilan, pegawai 
harus melakukan ketekuanan dalam pekerjaan, pegawai selalu rajin 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
4. Hasil Analisis Data 
a. Uji Asumsi Klasik 
Pengujian asumsi klasik diperlukan sebelum dilakukan pengujian 
hipotesis. Pengujian asumsi klasik yang dilakukan yaitu uji normalitas, 
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. 
1) Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2009, hal. 95) bahwa Uji Normalitas 
bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residul memiliki distribusi normal. Uji normalitas ini 
memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau 
tidak, yaitu melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada 
pendekatan histogram data bersistribusi normal apabila distribusi data 
tersebut tidak menceng ke kiri atau ke kanan. Pada pendekatan grafik, 
data berdistriusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis 
diagonal. 
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Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Gambar IV-1 
Normalitas 
Gambar diatas menunjukkan bahwa model regresi telah 
memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data 
dalam model regresi ini cenderung normal. 
2) Uji Multikolinearitas 
Uji ini digunakan untuk menemukan apakah terdapat korelasi 
diantara variabel bebas (independen). Model regresi yang baik 
seharusnya bebas multikoliaritas atau tidak terjadi korelasi diantara 
variabel independen. 
Uji multikolineritas juga terdapat beberapa ketentuan, yaitu jika 
nilai tolerance and value inflation factor (VIF) lebih besar dari 0,1 atau 
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nilai VIF lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulakn tidak terjadi 
multikolinearitas pada data yang akan diolah. 
Tabel IV-8 
Multikolinearitas 
 
 
Kedua variabel independen yaitu X1 dan X2 memiliki nilai VIF 
dalam batas toleransi yang telah ditetapkan (tidak melebihi 10), 
sehingga berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa tidak terjadi 
multikolinearitas dalam variabel independen pada penelitian ini. 
3) Uji Heteroskedestisitas 
Uji ini digunakan agar mengetahui adanya ketidaksamaan 
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain dalam 
sebuah model regresi. Bentuk pengujian yang digunakan dengan 
metode informal atau metode grafik scatterplot. 
 
 
Coefficientsa 
Model Collinearity Statistics 
VIF 
1 
(Constant) 
 
DISIPLIN 1,121 
MOTIVASI 1,121 
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
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  Dasar analisis : 
a)  Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk 
pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi 
heterokedastisitas. 
b)  Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas 
dan bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heterokedastisitas. 
 
Gambar IV-2 
Heteroskedestisitas 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara 
acak, tidak membentuk pola yang jelas/teratur, secara tersebar baik 
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diatas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian 
“tidak terjadi heteroskedastisitas” pada model regresi. 
b. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Berdasarkan data yang telah diolah dengan software SPSS ver.21, 
maka didapatkan suatu model regresi linier berganda sebagai berikut : 
1) Persamaan Regresi Berganda 
Tabel IV-9 
Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) 20,231 5,785 
 3,497 ,001 
DISIPLIN ,293 ,121 ,382 2,417 ,022 
MOTIVASI ,212 ,112 ,299 1,891 ,068 
 
Sumber : Data primer yang diolah,2017 
Berdasarkan tabel diatas hasil dari proses yang 
menggunakan software SPSS sebagai perhitungan, maka hasilnya 
sebagai berikut : 
Y = ∝+ βX1+ βX2+e 
Y = 20,231 + 0,293X1 + 0,212X2 + e 
Interpretasi dari persamaan regresi diatas adalah : 
a) konstanta mempunyai regresi sebesar 20,231, artinya jika 
variabel disiplin (X1) dan variabel motivasi (X2) dianggap 
nol, maka ada kenaikan kinerja pegawai sebesar 20,231.  
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b) Disiplin (X1) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,293, 
artinya bahwa setiap kenaikan variabel disiplin sebesar 
100%, maka akan terjadi peningkatan kinerja pegawai 
sebesar 29,3 %.  
c) Motivasi (X2) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,212, 
artinya bahwa setiap kenaikan variabel motivasi sebesar 
100%, maka akan terjadi peningkatan kinerja pegawai 
sebesar 21,2%. 
2) Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dalam pengujian ini dilakukan dengan 
menggunakan regresi linier berganda (multiple regression 
analysis), yaitu melalui uji t dan uji f. 
a) Uji t 
Pengujian ini dilakukan untuk menguji setiap variabel 
bebas (X) secara individual mempunyai hubungan yang 
signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. 
Tabel IV-10 
Uji secara parsial (t) 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
 
(Constant) 20,231 5,785 
 3,497 ,001 
DISIPLIN ,293 ,121 ,382 2,417 ,022 
MOTIVASI ,212 ,112 ,299 1,891 ,068 
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Sumber : data primer yang diolah,2017 
(1) Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai 
T tabel di hitung dari a 5% df(n)-k = df(n) adalah 
jumlah data atau observasi, k adalah jumlah variabel 
dependen berarti 34-2 = 32, jadi t tabel 32 = 2,037. Hasil 
pengujian diperoleh nilai t untuk variabel pelatihan 
menunjukkan t hitung = 2,417 lebih besar daripada t tabel 
2,037, dengan nilai signifikan 0,022 < 0,05. Dengan demikian 
berarti nilai signifikan 0,022 adalah lebih kecil dari 0,05 yang 
menunjukkan disiplin berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
(2) Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja pegawai 
Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variable 
Motivasi menunjukkan t hitung = 1,891 lebih kecil dari 
pada t table 2,037, dengan nilai signifikasi 0,068 > 0,05. 
Dengan demikian berarti nilai signifikasi 0,068 adalah lebih 
besar dari 0,05 yang menunjukkan bahwa Motivasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
b) Uji F 
Hasil perhitungan regresi secara bersama-sama 
diperoleh pada tabel berikut : 
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Tabel IV-11 
Hasil Analisis Secara Bersama-sama 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
Regression 101,233 2 50,617 6,962 ,003b 
Residual 225,384 31 7,270 
  
Total 326,618 33 
   
 
 
  
F tabel dihitung dengan cara df1=k=1 dan df2 = n – k, k 
adalah variabel dependen dan independen, n adalah jumlah 
data/observasi. Jadi F tabel df1 = 3 - 1 = 2 dan df2 = 34 – 3 = 31, 
jadi f tabel 31 adalah 3,30. Dari hasil pengolahan data di atas 
terlihat bahwa nilai Fhitung = 9,692 >  dari F tabel = 3,30 dengan  
nilai probabilitas yakni sig adalah sebesar 0,003 < 0,05. Artinya 
disiplin dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh  terhadap 
kinerja pegawai. 
3) Koefisien Determinasi (R Square) 
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh variabel-variabel bebas memiliki 
pengaruh terhadap variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi 
ditentukan denga nilai R square. 
 
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, DISIPLINI 
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Tabel IV-12 
Koefisien Determinasi 
                                       Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,557a ,310 ,265 2,69638 
a. Prediktors : (Constant), Pelatihan, Pengembangan Karir 
b. Dependent Variable : Kinerja pegawai 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Dari hasil pengolahan data diatas terlihat bahwa nilai 
koefisien determinasi (dilihat dari R Square) sebesar 0,31 hal ini 
berarti 31 % variasi nilai kinerja ditentukan oleh variasi nilai 
Disiplin dan Motivasi sedangkan 69 % sisanya dipengaruhi oleh 
variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
B. Pembahasan 
1. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai 
Kedisiplinan merupakan salah satu hal penting yang harus diterapkan 
semua orang. Terlebih lagi dalam suatu perusahaan, kedisiplinan sangat 
mempengaruhi proses roda perusahaan. Maka sudah seharusnya setiap 
elemen berusaha sebaik mungkin dalam menerapkan kedisisplinan. 
Reza (2010) menyatatakan bahwa disiplin kerja pegawai bagian dari 
faktor kinerja. Disiplin kerja harus dimiliki setiap pegawai dan harus 
dibudayakan dikalangan pegawai agar bisa mendukung tercapainya tujuan 
organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan 
juga sebagai tanggung jawab diri terhadap perusahaan. 
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Hasil penelitian menunnjukan bahwa Disiplin memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja. hal ini sesuai dengan hipotesis yang ditetapkan 
yaitu Disiplin berpengaruh terhadap kinerja. hasil ini juga sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Aulia Husnah (2016), terdapat pengaruh 
positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja. Semakin baik disiplin 
kerja maka akan semakin meningkat kinerja yang dihasilkan.  
2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 
Sumber Daya Manusia mempunyai peran penting dalam kemajuan 
dan perkembangan perusahaan. Motivasi merupakan salah satu faktor yang 
terpenting dalam meningkatkan kinerja pegawai, dengan adanya motivasi 
pegawai akan mampu mencapai kinerja yang maksimal. 
Menurut Reza (2010) menunjukkan bahwa semakin kuat motivasi 
kerja, kinerja pegawai akan semakin tinggi. Ketika motivasi yang di berikan 
kepada pegawai maka kinerja yang di hasilkan akan semakin tinggi. Menurut 
Bismala dkk (2015, hal. 120) menyatakan bahwa motivasi sebagai sebuah 
keadaan dalam diri seseorang untuk mendorong keinginan orang tersebut 
untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi tidak memiliki 
pengaruh terhadap kinerja. Hal ini berbeda dengan hipotesis yang ditetapkan 
yaitu  Motivasi berpengaruh terhadap kinerja. hal ini juga berbedaa dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Dede Rusmana (2016), terdapat pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. tetapi, dalam prakteknya motivasi 
sangat penting bagi pegawai, karena dengan adanya motivasi baik dari 
atasana maupun dari lingkungan maka akan mampu membangkitkan kinerja 
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pegawai. Oleh karena itu, sudah seharusnya motivasi juga harus tetap 
diberikan perusahaan, walaupun pemberian motivasi bukanlah prioritas yang 
paling utama. 
3. Pengaruh Disiplin dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 
Disiplin dan motivasi merupakan bagian dari variabel yang dapat 
mempengaruhi naik turunnya kinerja. disiplin dan motivasi merupakan 
variabel yang saling melengkapi. apabila  seorang pegawai disipin dalam 
bekerja, meruapakan pertanda bahwa motivasinya tinggi. Namun apabila 
dalam bekerja seorang pegawai kurang bahkan tidak disiplin dalam bekerja 
bisa jadi tanda bahwa pegawai tersebut sedang tidka memiliki motivasi dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
Hasil penelitian menunjukkan, bahwa disiplin dan motivasi secara 
simultan memiliki pengaruh terhadap kinerja. hal sesuai dengan hipotesis 
yang ditetapakan yaitu disiplin dan motivas secara simultan memiliki 
pengaruh terhadap kinerja. hal ini juga sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Eri Setiawan (2016) menyimpulkan bahwa disiplin dan 
motivasi secaraa bersama-sama terhadap kinerja pegawai adalah positif 
signifikan. Hal ini mengidentifikasikan bahwa naik turunnya kinerja pegawai 
tergantung pada naik turunnya disiplin dan motivasi kerja yang dirasakan 
oleh pegawai. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Dari analisis regresi linear berganda yang digunakan pada penelitian ini, 
dapat, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan kata lain, kinerja 
dapat dipengaruhi oleh disiplin. Semakin disiplin pegawai, maka semakin 
tinggi pula kinerja pegawai, 
2. Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan kata lain, 
kinerja tidak pengaruhi langsung oleh motivasi, artinya walaupun pegawai 
tidak dimotivasi, tidak ada kaitannya secara langsung terhadap kinerja. 
3. Disiplin dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja. 
Artinya ketika penegakkan disiplin dan pemberian motivasi secara 
bersamaan akan mempengaruhi proses kinerja.  
B. Saran 
Penelitian ini juga masih memiliki keterbatasan-keterbatasan. Dengan 
keterbatasan ini, diharapkan dapat dilakukan perbaikan untuk penelitian yang 
akan datang. Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 
diajukan saran-saran sebagai pelengkap terhadap kinerja pegawai Witel Medan 
sebagai berikut : 
1. Untuk pimpinan Witel menerapkan dan memperbaharui aturan kedisiplinan 
agar para pegawai dapat memiliki kebiasaan disiplin yang tinggi. Displin 
yang tinggi, tentunya akan mempengaruhi kinerja pegawai. 
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2. Untuk dapat kembali memotivasi pegawai, terkhususnya pegawai yang 
sedang dalam kondisi memiliki masalah. Sehingga pegawai tersebut dapat 
kembali bangkit dan memiliki gairah kerja yang tinggi. 
3. Penelitian selanjutnya, sebaiknya menambah cakupan sampel penelitian, 
baik dengan memperbanyak sampel dan juga menambah variabel lain 
mengingat masih kecilnya persentase disiplin dan motivasi dalam 
mempengaruhi kinerja pegawai. 
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